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En la actualidad muchas organizaciones de están preguntando por los niveles de riesgo a 
los que están expuestos sus empleados debido a que  el fenómeno de riesgo psicosocial crece 
cada vez más por sus implicaciones  económicas, legales y sociales, por este motivo esta 
investigación busca identificar factores de riesgo psicosociales y niveles de estrés a los que 
están expuestos los colaboradores de Selección y colaboradores operativos de Digitex de la 
ciudad de Manizales. Mediante un muestreo aleatorio simple se seleccionó la muestra que 
consta de 16 colaboradores de selección y 16 operativos donde  se pudo evidenciar que para 
los colaboradores de selección en cuanto al riego psicosocial intralaboral para los 
colaboradores de selección el  31% se encuentra  sin riesgo, 38% riego bajo, 25% riesgo alto 
y 6% riesgo  muy alto y los colaboradores operativos ciudad de Manizales  el 6% se 
encuentra  riesgo bajo, 19% riego medio, 31% riesgo alto y44% riesgo  muy alto. En cuanto a 
los niveles de estrés para los colaboradores de selección el 76% de la muestra se encuentra 
nivel muy alto  de estrés y para los colaboradores operativos el 82% se encuentran en un 
nivel muy alto de estrés. 
Por tal motivo los resultados de esta investigación nos llevan a crear estrategias para el 
mejoramiento dichas problemáticas. 
 






La dirección Nacional de riesgos psicosociales del  Ministerio de Protección Social 
contrató con la Pontifica  Universidad Javeriana un estudio de investigación para el diseño de 
una batería que evaluará los riesgos psicosociales a los que estaban expuestos los trabajadores 
a filiados al Sistema  General de Riesgos Profesionales. 
Los cuales en los años 2009 y 2010 realizaron un estudio de investigación que dio como 
resultado la elaboración de la  batería con instrumentos confiables que nos permiten contar 
con información y de esta forma poder crear planes de acción dirigidas a la prevención y 
control de los riesgos presentes en nuestras empresas. 
Mediante la Resolución 2646 del 2008 el Ministerio de Protección Social  estableció las 
disposiciones y se definen las responsabilidades mediante las cuales todos los contratantes 
deben identificar, evaluar, prevenir, intervenir y monitorear la exposición de factores de 
riesgo  psicosociales en el trabajo, para la determinación del origen de las patologías causadas 
por el estrés ocupacional.   
De acuerdo con la anterior se vio la necesidad de realizar la investigación de riesgo 
psicosociales y estrés para determinar factores a los cuales están expuestos los colaboradores 
de Digitex de la ciudad de Manizales, con ayuda de los instrumentos de evaluación y de esta 
forma crear acciones preventivas y de control que favorezcan el bienestar físico, mental y 
psicológico de los empleados. 
Mediante muestreo aleatorio simple se toma la muestra de colaboradores de selección y 
colaboradores operativos a los cuales se les aplican los cuestionarios de riesgo intralaboral 
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tipo A y tipo B, luego se realiza el análisis univariado por cada factor de riesgo evidenciando 
los hallazgos mediante tablas y gráficos. 
Los resultados más significativos los evidenciamos en un riesgo muy alto de estrés para 
los colaboradores de operativos y de selección y un nivel alto de riesgo psicosocial para los 
colaboradores operativos. 
De  igual forma se presenta análisis de resultados, recomendaciones y conclusiones que 
evidencian la necesidad de implementar actividades de apoyo que favorezcan la salud física, 
















Para la realización de la presente  investigación se tuvo  como referencia  dos 
investigaciones, una en obras civiles y la otra en el sector salud, de las cuales podemos 
analizar los factores de riesgo a los cuales están expuestos los colaboradores de las diferentes 
empresas y como mediante la evaluación de riesgo psicosocial intralaboral  y estrés se pueden 
realizar planes de acción que nos llevan mejorar las condiciones laborales de los 
colaboradores. 
El proyecto de grado que tuvo como fuente de investigación para la realización de esta 
investigación fue Caracterización de riesgos psicosociales  intralaborales,  extralaborales y 
evaluación del estrés en trabajadores del sector montajes de soldadura y tubería a las obras 
civiles  en la empresa BHB  ingeniería S.A.S Yopal de Diana Ximena  Hernández Bedon en 
el año 2014. 
1.1 Planteamiento del problema 
 
El estudio de los factores de riesgo psicosociales intralaborales se ha convertido en los 
últimos años en motivos de estudio  para las organizaciones debido a que de la adecuada 
salud física, mental y psicológica de los empleados depende el cumplimiento de los objetivos 
de la empresa. Al analizar los factores de riego presentes en la compañía, los directivos 
podrán tomar medidas para lograr mejorar las situaciones que estén impidiendo el desarrollo 
integro de los empleados.  
Otro factor que tiene relevancia en la actualidad en las organizaciones es el estrés ya que 
hacer frente a los requerimientos que diariamente se nos presentan en el ambiente laboral 
altera nuestro comportamiento de una forma leve, sentir estrés es necesario para hacer frente  
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a nuestras necesidades y expectativas, pero cuando la demanda es excesiva provoca 
disfunciones en la persona que poco a poco deterioran su salud física, psicológica y mental 
que lo llevan a un desinterés para realizar sus actividades diarias. 
Digitex internacional se preocupa por la prevención de riesgo psicosocial y manejo de 
estrés de sus colaboradores ya que tiene un cronograma de actividades de salud ocupacional 
donde trabajan pausas activas y talleres de manejo de emociones, el indicador de todos los 
empleados es de cumplimiento porque lo que se evidencia un nivel de estrés elevado y alto 
riesgo psicosocial intralaboral porque deben cumplir con las metas propuestas para cada mes. 
Partiendo de lo anterior se plantea la necesidad de realizar la evaluación de riesgo 
psicosocial intralaboral y estrés del Ministerio de Protección Social y la Pontificia 
Universidad Javeriana de Bogotá, quienes crearon los instrumentos de evaluación para los 
empleados afiliados al Sistema de Riesgos Profesionales. Con el fin de identificar cuáles son 
los factores de mayor riesgo y de esta forma crear unas estrategias  de prevención para que 
los empleados tengan un adecuado manejo de emociones, cogniciones y comportamiento en 
su ambiente laboral. 
1.2 Formulación del problema 
 
¿Cuales factores de riesgo psicosociales intralaborales y de estrés están expuestos los 








El presente trabajo busca identificar los principales factores de riesgo psicosocial a los que 
están expuestos los empleados de selección y operativos de Digitex de la ciudad de 
Manizales, se  realizará  la evaluación de riesgo psicosocial intralaboral y estrés del 
Ministerio de Protección Social y la Pontificia Universidad Javeriana de Bogotá, quienes 
implementaron un  instrumento que evalúa Cuestionario Factor Riesgo Intralaboral forma 
A (Sólo para administrativos),Cuestionario Factor Riesgo Intralaboral forma B (Sólo para 
operativos) ,Cuestionario estrés (Aplica para todos). Este instrumento está diseñado para 
diagnosticar los principales factores que están influyendo negativamente en la salud física y 
mental de los empleados. 
 
Los temas de riesgo psicosocial y estrés es fuente de investigación ya que las personas que 
trabajan pasan la mayor parte de su tiempo en sus empresas  realizando una o muchas 
actividades para lograr el cumplimiento de metas y objetivos, que garanticen el  crecimiento 
económico y sostenimiento de las empresa para las cual fueron contratados; Muchas veces se 
olvidaba de  las condiciones físicas y psicológicas a las cuales estaban expuestos los 
empleados, en la actualidad el estudio de riesgo psicosocial es gran importancia porque busca 
crear estrategias de prevención y mejoramiento que garanticen el desarrollo integral de los 
empleados. 
 
Esta investigación es de gran importancia porque mediante la aplicación de instrumento de  
la batería de riesgo psicosocial intralaboral se evalúan 4 dimensiones: liderazgo y relaciones 
sociales en el trabajo, Control sobre el trabajo, Demandas de trabajo, y recompensas. Y para 
evaluar estrés  laboral se tendrán en cuenta   cuatro categorías principales fisiológicos, 
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comportamiento social, intelectuales y laborales y  psicoemocionales.  Lo cual nos permitirá 
plantear estrategias para la disminución y mejoramiento de  los riesgos psicosociales y estrés 
para los colaboradores que tengan niveles de riesgo medio, alto y muy alto. 
 
La satisfacción laboral está relacionada con la calidad de vida laboral de los trabajadores 
(Boada, De Diego y Mancip, 2001) la  calidad de vida laboral se refiere al ambiente negativo 
o positivo que se tenga en cada una de las áreas  de trabajo de la organización, lo que se 
busca con esta investigación es lograr un excelente ambiente laboral que favorecerá  el 
bienestar  físico, mental y psicológico de los empleados y así lograr su alta  productividad, 
que favorezca el cumplimiento de metas de la organización y la autorrealización de cada uno 














3.1 Objetivo General 
 
Identificar los factores de riego psicosociales intralaborales y de estrés  a los que están 
expuestos los empleados de selección  y empleados operativos de Digitex de la ciudad de 
Manizales. 
 
3.2 Objetivos específicos 
 
Aplicar instrumento de (Batería de riesgo psicosocial)a los empleados de selección y 
empleados operativos de Digitex de la ciudad de Manizales. 
 
Analizar resultados obtenidos mediante  aplicación del instrumento a empleados de 
selección y empleados operativos de Digitex de la ciudad de Manizales 
 
Diseñar estrategias para la disminución y mejoramiento de  los riesgos psicosociales y 











4. Marco Conceptual 
 
Para la realización de este estudio se profundizo en los temas relacionados con la 
investigación como Riesgo psicosocial, Condiciones intralaborales y Estrés dimensión y 
dominio, los cuales de abordaran a continuación. 
 
Se le denomina riesgo psicosocial a  aquellos factores de riesgo para la salud que se 
originan en las organizaciones y  generan respuestas de tipo fisiológico (reacciones 
neuroendocrinas), emocional (sentimientos de ansiedad, depresión, alienación, apatía, etc.), 
cognitivo (restricción de la percepción, de la habilidad para la concentración, la creatividad o 
la toma de decisiones, etc.) y conductual (abuso de alcohol, tabaco, drogas, violencia, 
asunción de riesgos innecesarios, etc. 
 
“Las condiciones intralaborales son entendidas como aquellas características del trabajo y 
de su organización que influyen en la salud y bienestar del individuo”. 
 
“Estrés desde la perspectiva integradora se podría definir como la "respuesta fisiológica, 
psicológica y de comportamiento de un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a 
presiones internas y externas". El estrés laboral surge cuando se da un desajuste entre la 
persona, el puesto de trabajo y la propia organización. La persona percibe que no dispone de 
recursos suficientes para afrontar la problemática laboral y aparece la experiencia del estrés”. 
 
“Dimensión: agrupación de condiciones psicosociales que constituyen un sólo factor. El 
modelo sobre el que se basa el presente instrumento contempla 19 dimensiones de factores 
intralaborales”. 
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“Dominio: conjunto de dimensiones que conforman un grupo de factores psicosociales. El 
modelo sobre el que se basa el presente instrumento reconoce cuatro dominios de factores 
psicosociales intralaborales: demandas de trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y 























5. Marco Teórico 
 
Para abordar esta investigación se tuvieron en cuenta dos factores que perjudican 
notablemente el desarrollo físico, mental y psicológico de los trabajadores de Digitex de la 
ciudad de Manizales como lo son factores psicosociales intralaborales y estrés y se evaluaron 
por medio de los instrumentos de la batería de Riesgo psicosocial del Ministerio de 
Protección Social  y la Pontificia Universidad Javeriana de Bogotá. 
 
Para la creación de la batería de riesgo psicosocial se tuvieron en cuenta los modelos 
descritos a continuación 
 
5.1 Modelos  
 
“El modelo en el que se basa la batería retoma elementos de los modelos de demanda–
control–apoyo social del Karasek, Theorell (1990) y Jonhson, del modelo de desequilibrio 
esfuerzo–recompensa de Siegrist (1996 y 2008) y del modelo dinámico de los factores de 
riesgo psicosocial de Villalobos (2005). A partir de estos modelos, se identifican cuatro 
dominios que agrupan un conjunto de dimensiones que explican las condiciones 
intralaborales. Las dimensiones que conforman los dominios actúan como posibles fuentes de 
riesgo (Villalobos, 2005) y es a través de ellas que se realiza la identificación y valoración de 
los factores de riesgo psicosocial. 
 
“Robert Karasek formuló el modelo demanda – control,  que explica el estrés laboral en 
función del balance entre las demandas psicológicas del trabajo y el nivel de control del 
trabajador sobre éstas. 
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El control sobre el trabajo incluye: las oportunidades de desarrollar habilidades propias, y la 
autonomía que el trabajo proporciona. 
Las oportunidades de desarrollar habilidades propias tienen una doble vertiente: 
 Obtener y mejorar  las capacidades suficientes para realizar las tareas. 
 Hacer un trabajo en el que se tiene la posibilidad de dedicarse a aquello que mejor se 
sabe hacer (trabajos creativos y variados). 
La autonomía se refiere a la capacidad de decisión sobre las propias tareas y sobre las del 
departamento. En este sentido es importante el control sobre las pausas y sobre el ritmo de 
trabajo. 
En la formulación de Karasek las exigencias psicológicas tienen una concepción 
esencialmente cuantitativa: volumen de trabajo con relación al tiempo disponible para hacerlo 
(presión de tiempo) y las interrupciones que obligan a dejar momentáneamente las tareas y 
volver a ellas más tarde. (Robert, Karasek. 2013). 
 
 “Johnson y Hall introdujeron el apoyo social como la tercera dimensión de este modelo 
(configurando el modelo demanda – control – apoyo social) y que actúa con un doble efecto: 
Un apoyo social bajo constituye un factor de riesgo independiente, además de tener la 
capacidad de modificar el efecto de la alta tensión, que aumentaría en situación de bajo apoyo 
social. 
El apoyo social tiene dos componentes: 
– Las relaciones sociales que el trabajo implica en términos cuantitativos. 
–   El grado de apoyo. 
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Este modelo define cuatro grandes grupos de ocupaciones en función de los niveles de 
demandas psicológicas y control: 
 Activas (alta demanda, alto control). 
 Pasivas (baja demanda, bajo control). 
 De baja tensión, (baja demanda, alto control). 
 De alta tensión (o strain: alta demanda, bajo control). 
La figura muestra el doble efecto del apoyo social en el trabajo, siendo la situación de trabajo 
más negativa para la salud la que se caracteriza por la combinación de alta tensión y apoyo 
social bajo. 
El control en el trabajo suele ser la dimensión más importante con relación a la salud cuando 
se considera cada una de ellas por separado”. 
 
Modelos de Investigación del estrés: Esfuerzo – Recompensa de Siegrist 
Siegrist crea, el modelo esfuerzo – recompensa, y explica el estrés laboral y sus efectos sobre 
la salud en función del control de las personas sobre su propio futuro o, en palabras de 
Siegrist, las recompensas a largo plazo. 
La amenaza de ser despedido y de quedarse en el paro, la precariedad de los contratos de 
trabajo, los cambios organizacionales forzados, la degradación de categoría, la falta de 
expectativas  y de trayectoria profesional,  y la falta de consistencia del estatus son algunas de 
las variables de este modelo. 
Este modelo considera que las altas demandas de trabajo, combinadas con el bajo control 
sobre las recompensas a largo plazo representa la situación de mayor riesgo para la salud 
psicosocial del trabajador. 
Las recompensas a largo plazo vendrían determinadas fundamentalmente por tres factores: 
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 La estima: como el reconocimiento al trabajo, el apoyo social adecuado, el trato 
justo…etc. 
 El control de estatus entendida como la estabilidad en el empleo, las perspectivas 
de promoción… etc. – El salario  Este modelo integra factores individuales como las 
estrategias personales de afrontamiento, y diferencia entre dos técnicas de afrontamiento 
con efectos divergentes: 
 El vigor: esfuerzo activo que conlleva una alta probabilidad de resultados positivos. 
 La inmersión: la reacción con sentimientos negativos, que afectará a la vulnerabilidad 
individual a la alta tensión, y la aumentará” (Robert, Karasek. (2013). 
 




Estado civil  
Grado de escolaridad  
Ocupación o profesión  
Lugar de residencia actual  
Estrato socioeconómico de la vivienda  
Tipo de vivienda  
Número de personas a cargo 
 
Información Ocupacional  
 
Lugar actual de trabajo  
Antigüedad en la empresa  
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Nombre del cargo  
Tipo de cargo  
Antigüedad en el cargo actual  
Departamento, área o sección de la empresa donde se trabaja  
Tipo de contrato  
Horas de trabajo diarias contractualmente establecidas  
Modalidad de pago  
 
5.3 El estrés  
"El término estrés, es una adaptación al castellano de la voz inglesa stress". Esta palabra 
apareció en el Inglés medieval en la forma de distress, que, a su vez provenía del francés 
antiguo desstrese". (Melgosa, 1999,19) 
 
Causas del estrés laboral factores psicosociales 
Cano (2002) señala que "cualquier situación o condición que presiona al individuo en su 
actividad laboral puede provocar la reacción de estrés". En consecuencia, aunque se hiciera un 
muy detallado y exhaustivo listado de factores psicosociales que pueden causar estrés, este 
listado siempre será incompleto. 
 
5.4 Componentes  y categorías del estrés  
Según Melgosa  (1999 citado en Campos, 2006) el estrés tiene dos componentes básicos: 
 Los agentes estresantes o estresores. 
 La respuesta al estrés 
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Los llamados agentes estresores son todas las situaciones que ocurren a nuestro alrededor 
y que nos producen estrés, siendo estas situaciones provocadas por 
personas, grupos o conjuntos de grupos. 
Al respecto, Santos (2004) llama estresores a todos los factores que originan estrés y es 
enfático en que el nivel de activación del individuo se estima como el nivel inicial de una 
condición de estrés 
Según Peiró (1992), los estresores se pueden identificar en las siguientes categorías: 
 Estresores del ambiente físico: Ruido, vibración, iluminación, etc. 
 Demandas estresantes del trabajo: Turnos, sobrecarga, exposición a riesgos. 
 Contenidos del trabajo: Oportunidad de control, uso, habilidades, variedad de tareas, 
feedback, identidad de tarea, complejidad del trabajo. 
 Estrés por desempeño de roles: Conflicto, ambigüedad y sobrecarga. 
 Relaciones interpersonales y grupales: Superiores, compañeros, subordinados, clientes. 
 Desarrollo de carrera: Inseguridad en el trabajo, transiciones, estresores en diferentes 
estadios. 
 Nuevas tecnologías: Aspectos ergonómicos, demandas, adaptación a cambios, 
implantación. 
 Estructura organizacional. 
 Clima organizacional. 
 Estrés por la relación trabajo y otros ámbitos de la vida (familia, etc.): Parejas en las que 
los dos trabajan. 
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La respuesta al estrés puede entenderse como la reacción que presenta el individuo 
frente a los agentes estresores causantes de tal estrés. Esta respuesta presentada por el 
individuo frente a una situación estresante puede ser de dos tipos: (Campos, 2006) 
 Respuesta en armonía, adecuada con la demanda que se presenta. 
 Respuestas negativa, insuficiente o exagerada en relación con la demanda planteada, lo 
cual genera desadaptación 
 
5.5 Fases del Estrés  
El ser humano fue creado por Dios con la capacidad para detectar las señales que indican 
peligro y tiene la opción de acercarse a las situaciones que generan amenazas o evitarlas y 
alejarse de ellas. 
"El estrés no sobreviene de modo repentino, y se apodera de la gente como si de una 
emboscada se tratase".    
El estrés desde que aparece hasta que alcanza su máximo efecto va pasando por una serie 
de etapas, durante las cuales se puede detener la acción que este trastorno genera o permitir que 
este se desarrolle plenamente hasta llegar a las últimas consecuencias. 
Melgosa (1999), explica que el estrés pasa por tres etapas: 
1. Fase de Alarma 
2. Fase de resistencia 
3. Fase de agotamiento 
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Según Melgosa (1999), la fase de alarma constituye el aviso claro de la presencia de un 
agente estresor la cual es seguida por la fase de resistencia cuando la presencia del estrés supera 
la primera. 
Una vez percibida la situación que genera estrés, los sujetos pueden enfrentarla y resolverla 
satisfactoriamente y estrés no llega a concretarse; pero cuando se realiza lo contrario la fase de 
alarma se prolonga disminuyendo su capacidad de respuesta y la persona acaba por llegar a la 
fase de agotamiento, en la cual se produce una disminución progresiva en el organismo, la cual 
conduce a un estado de deterioro que se caracteriza por la presencia de fatiga, ansiedad 
y depresión, síntomas que pueden aparecer de manera simultánea o in Como se definió 
anteriormente, el estrés es un proceso, y como tal implica una secuencia de etapas o fases para 
que se desarrolle totalmente y llegue a su máxima expresión implicando muchas consecuencias 
negativas. Cabe mencionar que el estrés puede detenerse en cualquiera de estas etapas, lo que 
implica que el estrés puede aliviarse o empeorarse hasta alcanzar su pleno desarrollo. 
 
 
5.6 factores psicosociales que causan el estrés laboral s (Cano, 2002) 
 Exceso y falta de trabajo. 
 Tiempo inadecuado para completar el trabajo de modo satisfactorio para nosotros y para 
los demás. 
 Ausencia de una descripción clara del trabajo, o de la cadena de mando. 
 Falta de reconocimiento o recompensa por un buen rendimiento laboral. 
 No tener oportunidad de exponer las quejas. 
 Responsabilidades múltiples, pero poca autoridad o capacidad de tomar decisiones. 
 Superiores, colegas o subordinados que no cooperan ni apoyan. 
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 Falta de control o de satisfacción del trabajador por el producto terminado fruto de su 
trabajo. 
 Inseguridad en el empleo, poca estabilidad de la posición laboral. 
 Verse expuesto a prejuicios en función de la edad, el sexo, la raza, el origen étnico o 
la religión. 
 Exposición a la violencia, a amenazas o a intimidaciones. 
 Condiciones de trabajo físico desagradables o peligrosas. 
 No tener oportunidad de servirse eficazmente del talento o las capacidades personales. 
 Posibilidad de que un pequeño error o una inatención momentáneos tengan consecuencias 
serias o incluso desastrosas. 
 Cualquier combinación de los factores anteriores. 
 
5.7 Síntomas, efectos y consecuencias del estrés laboral 
“El estrés supone una reacción compleja a nivel biológico, psicológico y social. La mayor 
parte de los cambios biológicos que se producen en el organismo cuando está sometido a una 
reacción de estrés no son perceptibles para el ser humano y se 
precisan procedimientos diagnósticos para determinar el nivel de la reacción. Sin embargo, a 
nivel psicológico muchos síntomas producidos por el estrés pueden ser fácilmente identificados 
por la persona que está sufriendo dichos cambios. La reacción más frecuente cuando nos 
encontramos sometidos a una reacción de estrés es la ansiedad". 
Los síntomas de ansiedad más frecuentes son: según  (Cano, 2002) 





 dificultad para decidir, 
 miedo, 
 pensamientos negativos sobre uno mismo, 
 pensamientos negativos sobre nuestra actuación ante los otros, 
 temor a que se den cuenta de nuestras dificultades, 
 temor a la pérdida del control, 
 dificultades para pensar, estudiar, o concentrarse, etc. 
2. A nivel fisiológico: 
 Sudoración, 




 molestias en el estómago, 
 otras molestias gástricas, 
 dificultades respiratorias, 
 sequedad de boca, 
 dificultades para tragar, 




 tiritar, etc. 
3. A nivel motor u observable: 
 Evitación de situaciones temidas, 
 fumar, comer o beber en exceso, 
 intranquilidad motora (movimientos repetitivos, rascarse, tocarse, etc.), 
 ir de un lado para otro sin una finalidad concreta, 
 tartamudear, 
 llorar, 
 quedarse paralizado, etc. 
“El estrés, además de producir ansiedad, puede producir enfado o ira, irritabilidad, 
tristeza-depresión, y otras reacciones emocionales, que también podemos reconocer. 
Pero además de estas reacciones emocionales podemos identificar claramente otros 
síntomas producidos por el estrés, como son el agotamiento físico, la falta de rendimiento, 
etc. 
Finalmente, si el estrés es muy intenso y se prolonga en el tiempo, puede llegar a 
producir enfermedades físicas y desórdenes mentales; en definitiva problemas de salud”. 
El estrés es un fenómeno social que está afectando a miles de personas en la actualidad 
por este motivo fue objeto de esta investigación porque la vida laboral no debe ser un 
desencadenante de enfermedades sino que debe conducir a las personas a estados de 
satisfacción y plenitud ya que el trabajo nos provee todos los medio necesarios para 





Para la realización de la investigación análisis univariado, (variable por variable), a partir 
de  las medidas de frecuencia para conocer la proporción de  los sujetos de acuerdo a las 
características de riesgo psicosocial. 
 
6.1 Enfoque: Este estudio se realizó con base al enfoque cuantitativo porque nos permite 
conocer la realidad de forma numérica y con ayuda de la estadística obtener resultados 
exactos  para definir y limitar  la problemática objeto de estudio. 
 
6.2 Tipo de Investigación: descriptivo-transversal  ya que esta investigación pretende 
identificar cuáles son los factores de mayor riesgo intralaboral y estrés, en un momento de 
tiempo determinado y de esta forma crear unas estrategias  de prevención para que los 
empleados tengan un adecuado manejo de emociones, cogniciones y comportamiento en su 
ambiente laboral. 
 
6.3 Participantes: Mediante el método deductivo, como método indispensable para llevar a 
cabo la formulación de la pregunta de investigación  y la aplicación del cuestionario de riesgo 
psicosocial y estrés. Se escogieron de un universo maestral de 400 empleados  de los cuales  
mediante muestreo aleatorio simple de la sala  de KPN  de 40 empleados operativos  se 
tomaron  mediante muestreo aleatorio simple 16 y de selección de 20 empleados se tomaron 
16  esta  investigación se interesa por obtener resultados cuantitativos en cada dimensión de 




6.4 Técnica de recolección de datos: La aplicación de los instrumentos que conforman la 
batería permite recolectar los datos socio- demográficos y ocupacionales de los trabajadores, 
y establecer la presencia o ausencia de factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral y 
estrés  Así mismo, cuando aplique, permite determinar el grado de riesgo en una escala de 
cinco niveles: sin riesgo o riesgo despreciable, riesgo bajo, riesgo medio, riesgo alto y riesgo 
muy alto. 
La batería está conformada por instrumentos con los que se recopila la información sobre 
condiciones intralaborales, extralaborales e individuales (demográficas y ocupacionales). 
Adicionalmente incluye la última versión del Cuestionario para la evaluación del estrés 
modificado y validado por Villalobos G. (2005 y 2010). 
 
Los instrumentos que conforman la batería son: 
a. Ficha de datos generales (información socio-demográfica e información  
ocupacional del trabajador). 
b. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma A).  
c. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B). 
d. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral. (No aplicado) 
e. Cuestionario para la evaluación del estrés.  
Cada uno de estos instrumentos podrá utilizarse de forma independiente o conjunta para la 
evaluación integral de los factores de riesgo psicosocial. 
Ver anexos  
“La versión denominada forma A está orientada a personas que ocupan cargos de jefatura, 
y profesionales o técnicos. La segunda versión o forma B aplica a personas que ocupan 
cargos dentro de los grupos de auxiliares y operarios.  
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El proceso de diseño y la aplicación piloto del cuestionario evidenció que la estructura 
gramatical y los términos empleados en los ítems que se incluyen en la forma B, son 
fácilmente comprendidos por trabajadores con niveles básicos de escolaridad (primaria 
incompleta o completa o incluso analfabetas), como puede ser el caso de personas que 
ocupan cargos de auxiliar o de operario. De forma paralela, los ítems de la forma A se 
comprenden sin dificultad en la población de trabajadores para quien va dirigido. 
Si bien las dos formas del cuestionario indagan y evalúan factores de riesgo psicosocial 
intralaboral, antes de administrar el instrumento es indispensable identificar claramente a qué 
grupo pertenece el cargo de quien lo responde, con el fin de seleccionar y aplicar 
acertadamente una de las dos formas y lograr validez en los resultados”. 
Estructura del cuestionario  
 
 “El cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral es un instrumento diseñado 
para evaluar condiciones propias del trabajo, de su organización y del entorno en el que se 
desarrolla, las cuales bajo ciertas características, pueden llegar a tener efectos negativos en la 
salud del trabajador o en el trabajo. 
Este cuestionario está compuesto por cuatro grandes agrupaciones de factores 
psicosociales intralaborales o dominios: demandas del trabajo, control sobre el trabajo, 
liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y recompensas. 
A su vez, estos dominios están integrados por una serie de dimensiones que representan 
fuentes de riesgo psicosocial intralaboral. El cuestionario evalúa 19 dimensiones 
psicosociales intralaborales en su forma A y 16 dimensiones en su forma Tabla 2 Número de 
ítems por dimensiones y dominios en las formas A y B 
 
Tabla 1 número de ítems por dimensiones y dominios en la forma A y B 
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sociales en el 
trabajo 
Características del liderazgo 
Relaciones sociales en el trabajo 
Retroalimentación del desempeño 










Subtotal ítems de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 41                   30 
Control sobre 
el trabajo 
Claridad de rol 
Capacitación 
Participación y manejo del cambio 
Oportunidades de desarrollo y uso de 
habilidades y conocimientos 













Control sobre el trabajo                                                                21                   18 
Demandas del 
Trabajo 




Influencia del trabajo sobre el entorno 
extralaboral 
Exigencias de responsabilidad del cargo 
Demandas de carga mental 
Consistencia del rol 





















Subtotal ítems de demandas del trabajo                                     50                  39 
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Recompensa Recompensas derivadas de la 
pertenencia a 
la organización y del trabajo que se 
realiza 







Subtotal ítems de recompensa                                                       11                     10 
Total Intralaboral                                                                          123                    97 
Fuente: Manual Batería de Riesgos Psicosociales 
El Cuestionario para la evaluación del estrés. es un instrumento diseñado para evaluar 
síntomas reveladores de la presencia de reacciones de estrés, distribuidos en cuatro categorías 
principales según el tipo de síntomas de estrés: a) fisiológicos, b) comportamiento social c) 
intelectuales y laborales y d) psicoemocionales. 
Tabla 2 Número de ítems por categorías cuestionario de Estrés  
Categorías Cantidad de ítems 
Síntomas fisiológicos 8 
Síntomas de comportamiento social 4 
Síntomas intelectuales y laborales 10 
Síntomas psicoemocionales 9 
Total 31 
Fuente: Manual Batería de Riesgos Psicosociales 
Si bien el cuestionario se divide en agrupaciones de síntomas, el instrumento debe 
administrarse por completo (31 síntomas) y sólo es posible obtener resultados válidos por el 
total del cuestionario. 
6.5 Procedimiento: Para dar inicio a la presente investigación de realizó una reunión con los 
directivos de la organización para plantearles la propuesta (siendo practicante de la empresa) 
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Después de tener la autorización de los directivos se realizó una reunión con los 
colaboradores de selección quienes mostraron mucha apertura frente a la propuesta de 
investigación, se realizó una explicación sobre la importancia de la batería y los beneficios 
que traería para la empresa conocer los riesgos a los cuales ellos están expuestos.  
Mediante muestreo aleatorio simple se seleccionó la muestra y tanto colaboradores operativos 
como de selección diligenciaron los cuestionarios bajo supervisión, para evitar un mal 
diligenciamiento de los instrumentos. 














7. Resultados de la investigación 
 
Después de realizar la aplicación del instrumento de riesgo psicosocial intralaboral  tipo A 
Administrativos, tipo B Operativos, estrés y ficha de datos sociodemográficos y 
ocupacionales. Es importante resaltar que los resultados se realizarán por dominios, se 
iniciará presentando resultados de cuestionario tipo A personal administrativo (colaboradores 
de selección), cuestionario tipo B personal operativo y estrés. 
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 
Tablas 3 Características de liderazgo 
       





0,0   BAJO  4 25 
0,0   MEDIO   4 25 
0,0   ALTO     0 
0,0   MUY ALTO  3 19 
3,8      
RIESGO BAJO 5,8      
5,8      
7,7      
11,5      
RIESGO 
MEDIO 
19,2      
19,2      
23,1      
26,9      
RIESGO MUY 
ALTO 
50,0      
50,0      
53,8      
Tabla 4.Relaciones 
sociales en el trabajo       
 
  SIN RIESGO  6 38 
RIESGO   
DESPRESIABLE 
1,8  BAJO  2 13 
0,0  MEDIO   3 19 
0,0  ALTO   3 19 
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0,0  MUY ALTO 2 13 
1,8     
1,8     
RIESGO BAJO 7,1     
12,5     
RIESGO MEDIO 17,9     
17,9     
17,9     
RIESGO ALTO 30,4     
30,4     
33,9     
RIESGO MUY 
ALTO 
41,1     
57,1     
Fuente: esta investigación 
Tabla 5 Retroalimentación del desempeño 
   SIN RIESGO  9 56 
RIESGO 
DESPRESIABLE 
0,0   BAJO  1 6 
0,0   MEDIO   3 19 
0,0   ALTO     0 
0,0   MUY ALTO  3 19 
0,0      
0,0      
5,0      
5,0      
10,0      
RIESGO BAJO 25,0      
RIESGO 
MEDIO 
35,0      
35,0      
40,0      
RIESGO MUY 
ALTO 
55,0      
70,0      
75,0      
Fuente: esta investigación 
Según los resultados obtenidos para el dominio  liderazgo y relaciones sociales en el 
trabajo no se evidencia riesgo intralaboral para los colaboradores  de selección de Digitex de 
la ciudad de Manizales. 
Dominio Control sobre el trabajo  
Tabla 5  Retroalimentación de desempeño 
 
 
Tablas 5 Relaciones sociales en el trabajo 
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Tabla 6 claridad de rol 
       
   SIN RIESGO  5 31 
SIN 
RIESGO 
0,0   BAJO  6 38 
0,0   MEDIO   1 6 
0,0   ALTO   3 19 
0,0   MUY ALTO  1 6 
0,0      
BAJO 3,6      
3,6      
3,6      
3,6      
7,1      
10,7      
MEDIO 14,3      
ALTO 25,0      
25,0      
39,3   
 
   
Fuente: esta investigación 
Tabla 7 capacitación 
      
SIN RIESGO 0,0   SIN RIESGO  7 44 
0,0   MEDIO   1 6 
0,0   ALTO   3 19 
0,0   MUY ALTO  5 31 
0,0      
0,0      
0,0      
MEDIO 25,0      
33,3      
ALTO 50,0      
50,0      
MUY ALTO 58,3      
66,7      
83,3      
91,7      
100,0      
Fuente: esta investigación 
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Tabla  8  Participación y manejo de cambio 
    SIN RIESGO  6 38 
SIN RIESGO 0,0   BAJO  1 6 
0,0   MEDIO   3 19 
0,0   ALTO   3 19 
0,0   MUY ALTO  3 19 
12,5      
12,5      
BAJO 25,0      
MEDIO 31,3      
31,3      
31,3      
ALTO 43,8      
43,8      
43,8      
MUY ALTO 56,3      
56,3      
68,8   
 
   
Fuente: esta investigación 
 
Tabla 9 Oportunidades para el uso desarrollo de habilidades y conocimientos   
     SIN RIESGO  1 6 
SIN RIESGO 0,0   BAJO  4 25 
BAJO 6,3   MEDIO   2 13 
6,3   ALTO   1 6 
6,3   MUY ALTO  6 38 
6,3      
  12,5      
MEDIO 18,8      
18,8      
18,8      
 31,3      
ALTO 37,5      
43,8      
50,0      
62,5      
75,0      
100,0      
Fuente: esta investigación 
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Tabla 10 Control y autonomía sobre el trabajo 
     SIN RIESGO  1 6 
SIN RIESGO 0,0   BAJO  2 13 
BAJO 25,0   MEDIO   3 19 
25,0   ALTO   7 44 
MEDIO 33,3   MUY ALTO  3 19 
33,3      
41,7      
ALTO 50,0      
50,0      
50,0      
50,0      
50,0      
50,0      
50,0      
MUY ALTO 66,7      
66,7      
83,3      
Fuente: esta investigación 
 
Al hacer el análisis dominio Control sobre el trabajo las dimensiones Oportunidades para 
el uso desarrollo de habilidades y conocimientos  se encuentra en un nivel  muy alto con  
38%, la dimensión control y autonomía sobre el trabajo con  44% nivel alto  por tal motivo se 
requiere crear estrategias para su mejoramiento. 
Dominio demandas de trabajo  
Tabla 11 Demandas ambientales y de esfuerzo físico 
   SIN 
RIESGO  
4 25 
SIN RIESGO 2,1   BAJO  2 13 
6,3   MEDIO   2 13 
10,4   ALTO   5 31 
10,4   MUY ALTO  3 19 
BAJO 20,8      
22,9      
MEDIO 29,2      
40 
31,3      
ALTO 5,0      
33,3      
35,4      
35,4      
37,5      
MUY ALTO 41,7      
43,8      
45,8      
Fuente: esta investigación 
Tabla 12 Demandas Emocionales 
   SIN 
RIESGO  
5 31 
SIN RIESGO 0,0   BAJO  2 13 
16,7   MEDIO   6 38 
16,7   ALTO   1 6 
16,7   MUY ALTO  2 13 
16,7      
BAJO 19,4      
22,2      
MEDIO 25,0      
27,8      
27,8      
27,8      
30,6      
30,6      
ALTO 38,9      
  50,0      
MUY ALTO 52,8      
Fuente: esta investigación 
Tabla 13 Demandas Cualitativas 
   SIN RIESGO  6 38 
SIN RIESGO 8,3   BAJO  5 31 
20,8   MEDIO   2 13 
25,0   ALTO   1 6 
25,0   MUY ALTO  2 13 
25,0      
25,0      
BAJO 29,2      
29,2      
41 
33,3      
33,3      
33,3      
MEDIO 45,8      
45,8      
ALTO 50,0      
MUY ALTO 62,5      
79,2      
Fuente: esta investigación 
Tabla 14 Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 
   SIN RIESGO  6 38 
SIN RIESGO 0,0   BAJO  4 25 
12,5   MEDIO   3 19 
12,5   ALTO   2 13 
18,8   MUY ALTO  1 6 
18,8      
18,8      
BAJO 25,0      
31,3      
31,3      
31,3      
MEDIO 37,5      
43,8      
43,8      
ALTO 50,0      
50,0      
MUY ALTO 56,3      
Fuente: esta investigación 
Tabla 15 Exigencias de responsabilidad del cargo 
   SIN 
RIESGO  
11 69 
SIN RIESGO 0,0   BAJO  4 25 
0,0   MEDIO   1 6 
4,2   ALTO     0 
20,8   MUY ALTO    0 
20,8      
20,8      
20,8      
20,8      
42 
25,0      
33,3      
37,5      
BAJO 41,7      
41,7      
45,8      
50,0      
MEDIO 62,5      
Fuente: esta investigación 
Tabla 16 Consistencia de rol 
   SIN RIESGO  3 19 
SIN RIESGO 0,0   BAJO  5 31 
5,0   MEDIO   5 31 
10,0   ALTO   2 13 
BAJO 20,0   MUY ALTO  1 6 
25,0      
25,0      
25,0      
25,0      
MEDIO 30,0      
30,0      
35,0      
35,0      
35,0      
ALTO 40,0      
40,0      
MUY ALTO 60,0      
Fuente: esta investigación 
Tabla 17 Demandas de la jornada de trabajo 
   SIN 
RIESGO  
6 38 
SIN RIESGO 0,0   BAJO  2 13 
0,0   MEDIO   3 19 
0,0   ALTO   2 13 
0,0   MUY ALTO  3 19 
8,3      
8,3      
BAJO 16,7      
25,0      
43 
MEDIO 33,3      
33,3      
33,3      
ALTO 41,7      
41,7      
MUY ALTO 58,3      
58,3      
58,3      
Fuente: esta investigación 
Al hacer el análisis en el Dominio demandas sobre el trabajo  evidenciamos que las 
dimensiones  Demandas ambientales y de esfuerzo físico con  31% se encuentra en un nivel 
alto, por lo cual necesita crear estrategias para su mejoramiento, en cuanto a las dimensiones 
Demandas emocionales con 38% nivel medio, consistencia del rol 31% nivel medio es 
necesario vigilar que está sucediendo para que no llegue a otro nivel. 
 
Dominio Recompensa  
Tabla 18 Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que se 
realiza 
   SIN RIESGO  4 25 
SIN RIESGO 0,0   BAJO  4 25 
0,0   MEDIO   1 6 
0,0   ALTO   2 13 
0,0   MUY ALTO  5 31 
BAJO 5,0      
5,0      
5,0      
5,0      
MEDIO 10,0      
ALTO 20,0      
20,0      
MUY ALTO 25,0      
30,0      
35,0      
45,0      
44 
65,0      
Fuente: esta investigación 
Tabla 19 Reconocimiento y compensación 
   SIN 
RIESGO  
4 25 
SIN RIESGO 0,0   BAJO  1 6 
0,0   MEDIO     0 
0,0   ALTO   8 50 
4,2   MUY ALTO  3 19 
BAJO 12,5      
ALTO 29,2      
29,2      
29,2      
29,2      
33,3      
37,5      
37,5      
37,5      
MUY ALTO 45,8      
45,8      
50,0      
Fuente: esta investigación 
 
Al realizar el análisis del dominio recompensa se puede evidenciar que  la dimensión 
Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que se realiza con 
31% se encuentra en un nivel muy alto y la dimensión Reconocimiento y compensación con 
50%.Se encuentra en un nivel alto. Por tal motivo se deben revisar los medios de retribución 
ya sea financiera, psicológica o de seguridad en el trabajo. 
Evaluación Tipo B  
 
Dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 
 
45 
Tabla 20 Características de liderazgo 
       
   SIN RIESGO  1 6 
SIN RIESGO 0,0   BAJO  3 19 
BAJO 11,5   MEDIO   2 13 
11,5   ALTO   4 25 
11,5   MUY ALTO  6 37 
MEDIO 17,3      
21,2      
ALTO 28,8      
32,7      
32,7      
38,5      
 MUY ALTO 42,3      
48,1      
50,0      
55,8      
59,6      
67,3      
Fuente: esta investigación 
Tabla 21 Relaciones sociales en el trabajo 
 
   SIN RIESGO  1 6  
SIN RIESGO 0,0  BAJO  2 13  
BAJO 8,3  MEDIO   3 19  
14,6  ALTO   5 31  
MEDIO 20,8  MUY ALTO  5 31  
25,0      
27,1      
ALTO 29,2      
29,2      
29,2      
31,3      
33,3      
RIESGO 
ALTO 
39,6      
39,6      
45,8      
47,9      
54,2      
Fuente: esta investigación 
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Tabla 22 Retroalimentación del desempeño 
 





0,0   BAJO  5 31 
0,0   MEDIO   2 13 
5,0   ALTO   4 25 
5,0   MUY ALTO    0 
5,0      
 BAJO 15,0      
15,0      
15,0      
20,0      
20,0      
RIESGO 
MEDIO 
25,0      
25,0      
 ALTO 35,0      
35,0      
40,0      
50,0      
Fuente: esta investigación 
Según los resultados obtenidos para el dominio  liderazgo y relaciones sociales en el 
trabajo las dimensiones Relaciones de liderazgo con 37% se encuentra en un nivel  alto y 
relaciones sociales en el trabajo con 31% en un nivel muy alto  por lo cual se  requieren crear 
estrategias para su mejoramiento. 
 
Dominio Control sobre el trabajo  
Tabla 23 Claridad de Rol 
   SIN 
RIESGO  
1 6 
SIN RIESGO 0,0   BAJO  3 19 
BAJO 5,0   MEDIO   3 19 
5,0   ALTO   7 44 
5,0   MUY ALTO  2 13 
MEDIO 10,0      
47 
10,0      
15,0      
ALTO 20,0      
20,0      
20,0      
25,0      
25,0      
30,0      
30,0      
MUY ALTO 35,0      
40,0      
Fuente: esta investigación 
Tabla 24 Capacitación 
   SIN RIESGO  2 13 
SIN RIESGO 0,0   BAJO  6 38 
0,0   MEDIO   2 13 
BAJO 8,3   ALTO   3 19 
8,3   MUY ALTO  3 19 
16,7      
16,7      
16,7      
16,7      
MEDIO 25,0      
25,0      
ALTO 33,3      
33,3      
41,7      
MUY ALTO 75,0      
75,0      
100,0      
Fuente: esta investigación 
Tabla 25 Participación y manejo de cambio 
     SIN RIESGO  3 19 
SIN 
RIESGO 
0,0   BAJO  4 25 
8,3   MEDIO   2 13 
16,7   ALTO   4 25 
BAJO 25,0   MUY ALTO  3 19 
25,0      
25,0      
48 
33,3      
MEDIO 41,7      
41,7      
ALTO 50,0      
50,0      
50,0      
58,3      
MUY ALTO 66,7      
75,0      
91,7      
Fuente: esta investigación 
Tabla 26 Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos 
     SIN RIESGO    0 
BAJO 25,0   BAJO  2 13 
25,0   MEDIO   3 19 
MEDIO 31,3   ALTO   8 50 
31,3   MUY ALTO  3 19 
31,3      
ALTO 43,8      
43,8      
43,8      
50,0      
50,0      
50,0      
50,0      
56,3      
MUY ALTO 68,8      
87,5      
87,5      
Fuente: esta investigación 
Tabla 27 Control y autonomía sobre el trabajo 
    SIN RIESGO  1 6 
SIN RIESGO 33,3   BAJO  4 25 
BAJO 41,7   MEDIO   3 19 
41,7   ALTO     0 
50,0   MUY ALTO  8 50 
50,0      
MEDIO 66,7      
66,7      
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66,7      
MUY ALTO 83,3      
83,3      
83,3      
91,7      
91,7      
91,7      
100,0      
100,0      
Fuente: esta investigación 
Al realizar el análisis al dominio Control sobre el trabajo las dimensiones claridad de rol 
con 44%, se encuentra en un nivel alto, oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades 
y conocimientos  con 50% se encuentra en un nivel alto, Control y autonomía sobre el trabajo  
con 50% se encuentra en un nivel alto, se requiere crear estrategias para su mejoramiento. 
Dominio demandas de trabajo  
Tabla 28 Demandas ambientales y de esfuerzo físico 
   SIN 
RIESGO  
5 31 
SIN RIESGO 12,5   BAJO  3 19 
20,8   MEDIO   3 19 
20,8   ALTO   3 18,8 
22,9   MUY ALTO  5 31 
22,9      
BAJO 25,0      
27,1      
27,1      
MEDIO 35,4      
37,5      
39,6      
MUY ALTO 43,8      
43,8      
47,9      
  54,2      
  60,4      
Fuente: esta investigación 
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Tabla 29 Demandas Emocionales 
   SIN 
RIESGO  
  0 
MEDIO 30,6   BAJO    0 
30,6   MEDIO   1 63 
33,3   ALTO   2 13 
33,3   MUY ALTO  4 25 
33,3      
33,3      
36,1      
36,1      
38,9      
38,9      
ALTO 41,7      
44,4      
ALTO 50,0      
52,8      
55,6      
58,3      
Fuente: esta investigación 
Tabla 30 Demandas Cualitativas  
   SIN 
RIESGO  
1 6 
SIN RIESGO 8,3   BAJO  9 56 
BAJO 25,0   MEDIO   2 13 
25,0   ALTO   2 13 
25,0   MUY ALTO  2 13 
33,3      
33,3      
33,3      
33,3      
33,3      
33,3      
MEDIO 41,7      
41,7      
ALTO 50,0      
50,0      
MUY ALTO 58,3      
  58,3      
Fuente: esta investigación 
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Tabla 31 Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 
   SIN 
RIESGO  
1 6 
SIN RIESGO 12,5   BAJO  4 25 
BAJO 18,8   MEDIO   5 31 
25,0   ALTO   3 19 
25,0   MUY ALTO  3 19 
25,0      
MEDIO 31,3      
31,3      
31,3      
31,3      
31,3      
MEDIO 37,5      
37,5      
50,0      
ALTO 56,3      
62,5      
75,0     
Fuente: esta investigación 
Tabla 32 Demandas de carga mental 
   SIN 
RIESGO  
2 13 
SIN RIESGO 40,0   BAJO  3 19 
45,0   MEDIO   6 38 
BAJO 55,0   ALTO   4 25 
65,0   MUY ALTO  1 6 
65,0      
MEDIO 70,0      
70,0      
70,0      
75,0      
75,0      
75,0      
ALTO 80,0      
80,0      
85,0      
85,0      
MUY ALTO 100,0      
Fuente: esta investigación 
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Tabla 33 Demandas de la jornada de trabajo 
   SIN 
RIESGO  
1 6 
SIN RIESGO 25,0   BAJO  2 13 
BAJO 37,5   MEDIO   1 6 
37,5   ALTO   3 19 
MEDIO 41,7   MUY ALTO  9 56 
ALTO 50,0      
50,0      
54,2      
MUY ALTO 62,5      
62,5      
62,5      
66,7      
66,7      
66,7      
79,2      
83,3      
83,3      
Fuente: esta investigación 
Al hacer un  análisis en el Dominio demandas sobre el trabajo evidenciamos que las 
dimensiones  Demandas ambientales y de esfuerzo físico con un 31% se encuentra en un 
nivel alto, por lo cual necesita crear estrategias para su mejoramiento, en cuanto a las 
dimensiones Demandas emocionales con 38% nivel medio, consistencia del rol 31% nivel 
medio es necesario vigilar que está sucediendo para que no llegue a otro nivel. 
Dominio Recompensa  
Tabla 34  Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que se 
realiza 
   SIN 
RIESGO  
4 25 
SIN RIESGO 0,0   BAJO    0 
0,0   MEDIO   2 13 
0,0   ALTO   1 6 
0,0   MUY ALTO  9 56 
MEDIO 12,5      
53 
12,5      
ALTO 18,8      
MUY ALTO 25,0      
31,3      
31,3      
37,5      
43,8      
43,8      
43,8      
50,0      
56,3      
Fuente: esta investigación 
Tabla 35 Reconocimiento y compensación  
   SIN 
RIESGO  
  0 
MEDIO 16,7   BAJO    0 
16,7   MEDIO   8 50 
16,7   ALTO   6 38 
16,7   MUY ALTO  2 13 
20,8      
20,8      
25,0      
25,0      
ALTO 29,2      
29,2      
29,2      
33,3      
33,3      
37,5      
MUY ALTO 45,8      
45,8     
Fuente: esta investigación 
Al hacer el análisis al dominio recompensa se puede evidenciar que  la dimensión 
Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que se realiza con 
56%  se encuentra en un nivel muy alto y la dimensión Reconocimiento y compensación  con 
38%  se encuentra en un nivel alto. Por tal motivo se deben revisar los medios de retribución 
ya sea financiera, psicológica o de seguridad en el trabajo. 
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Grafica 1.  Análisis Total Factores De Riesgo Psicosocial Tipo A 
 
Fuente: esta investigación 
Según el análisis final de los factores de riesgo psicosocial tipo A podemos evidenciar que 
los colaboradores de selección de Digitex de la ciudad de Manizales  el 31% se encuentra  sin 
riesgo, 38% riego bajo, 25% riesgo alto y 6% riesgo  muy alto por tal motivo se requiere 
hacer atención inmediata de los factores que están ocasionando problemas de estrés que lleva 
la bajo rendimiento  en los colaboradores. Cabe rescatar que en la mayor proporción los 
colaboradores no tienen riesgo o si lo tienen es muy bajo por tal motivo y según esta 
investigación se tienen claridad frente a las dimensiones de trabajo que están influyendo en el 












Grafica 2 Análisis Total De Factores De Riesgo Psicosocial Tipo B
 
Fuente: esta investigación 
Según el análisis final de los factores de riesgo psicosocial tipo B podemos evidenciar que 
según la muestra de colaboradores Operativos de Digitex de la ciudad de Manizales  el  6% 
se encuentra  riesgo bajo, 19% riego medio, 31% riesgo alto y44% riesgo  muy alto por tal 
motivo se requiere hacer atención inmediata de los factores que están ocasionando problemas 
de estrés que lleva la bajo rendimiento  de los colaboradores, están expuestos a un riesgo 
psicosocial muy alto por lo que está ocasionando bajo rendimientos en los colaboradores y 
altos niveles de estrés que disminuye la productividad y causa problemas físicos, psicológicos 

















Grafico 3 Comparativo Riesgo Psicosocial Tipo A Y Tipo B 
 
Fuente: esta investigación 
 
Para Finalizar la investigación según grafica del comparativo de los resultados de riesgos 
psicosociales tipo A y B los colaboradores operativos tiene mayor riesgo psicosocial que los 
colaboradores de selección con una proporción de muy alto tipo A 6% tipo B 44%, alto tipo 
A 25% tipo B 31%, medio tipo B 19%, Bajo tipo A 38% tipo B 6%, sin riesgo tipo A 38%. 
Se deben diseñar estrategias de Vigilancia Epidemiológica para disminuir el alto riesgo que 


























Grafica 4  Estrés tipo A Colaboradores de Selección  
 
Fuente: esta investigación 
Al realizar el análisis de la gráfica se puede evidenciar que  el 76% de la muestra se 
encuentra nivel muy alto 6% nivel alto, 6% nivel medio, 6% nivel bajo, 6% nivel muy bajo 
por tal motivo es necesario crear alternativas de mejoramiento y actividades para el manejo 
del estrés  evitando la manifestación de  enfermedades laborales. 
Grafica 5  Estrés tipo B colaboradores Operativos  
 
Fuente: esta investigación 
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Nivel de Estrés Tipo B 
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Al realizar el análisis de la gráfica se puede evidenciar que  el 82% de la muestra se 
encuentra nivel muy alto de, 6% nivel medio, 6% nivel bajo, 6% nivel muy bajo por tal 
motivo es necesario crear alternativas de mejoramiento y actividades para el manejo del 
estrés  evitando la manifestación de  enfermedades laborales. 
Grafica 6. Comparativo de estrés tipo A y tipo B
 
Fuente: esta investigación 
Al realizar una análisis comparativo entre los colaboradores de selección y los 
colaboradores operativos podemos evidenciar que el grado de estrés es mayor en los 
colaboradores operativos con un 82% y en colaboradores de selección en un 76% esto nos 
indica que aunque es mayor el grado de estrés para los operativos es significativo también 
para los de selección  el alto grado de estrés al que están sometidos todos los colaboradores 




















9. Análisis sociodemográfico de la muestra 




FORMA A 50% 
  FORMA B 50% 
  Total: 100% 
EDAD Entre 18 y 30 84% 
  Entre 30 y 50 16% 
  Total: 100,00% 
GÉNERO Masculino 22% 
  Femenino  78% 
  Total: 100,00% 
ESTADO CIVIL  Soltero 66% 
  Casado 12% 
  Unión Libre/Unión Libre 22% 
  Total: 100,00% 
ESCOLARIDAD Bachiller 31% 
  Técnico 22% 
  Tecnólogo 25% 
  Profesional incompleto 6% 
  Profesional  16% 
    100,00% 
PERSONAS A 
CARGO 
Sin personas a cargo 6% 
  Entre 1 y 2 personas a cargo 47% 
  Entre 3 y 5 personas a cargo 47% 
  Total: 100,00% 
ANTIGUEDAD EN 
EL  CARGO 
Menos de 1 año 53% 
  De 1 a 5 años 44% 
  De 5a 10 años 3% 
  Total: 100,00% 
TIPO DE CARGO profesional/analista/técnico/especialista 28 
  asistente administrativo/auxiliar/asistente 
técnico 
50 
  operador/operario/ayudante/servicios 
generales 
22 
    100,00% 
Fuente: esta investigación 
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En  el primer lugar de la tabla anterior podemos analizar los aspectos demográficos de mayor 
importancia de los colaboradores objeto de estudio de Digitex de la ciudad de Manizales, este 
estudio en primer lugar fue aplicado a 16 colaboradores del área de selección que corresponde 
al cuestionario de factores de riesgo intralaboral tipo A con el 50% de igual forma se aplicó a 
16 colaboradores operativos el cuestionario de riesgo intralaboral tipo B correspondiente al 
50%. 
En el campo de la tabla identificamos los tipos de edades  de las personas objeto de estudio 
que participaron  en la investigación encontrando que el 84% de los colaboradores de Digitex 
están en un rango de edad de 18 y 30 años y el 16% entre 30 y 50 años de edad. 
En el tercer campo se identifica el género de las personas donde el 78% de las colaboradoras 
pertenecen al género femenino y solo el 22% al masculino. Se puede evidenciar que de la 
muestra  objeto de estudio la mayoría son mujeres. En el cuarto campo encontramos el  estado 
civil donde el 66% son solteros, el 22% viven en  unión libre y solo el 12% son casados. 
En el quinto campo observamos la escolaridad de los evaluados  el  31% posee un nivel 
académico de bachillerato, el 22% corresponde al nivel académico de  técnico, el 25% tiene un 
nivel académico tecnológico, el 16% son profesionales y solo el 6%  tienen un  nivel académico 
profesional incompleto. 
En el sexto campo analizamos las personas a cargo que tiene la muestra evaluada donde el 
47% tiene entre  1 y 2 personas a cargo con igual proporción 47%  3 a 5 personas a cargo y un 
mínimo de 6% no posee personas a cargo. 
En el séptimo campo encontramos la antigüedad en el cargo donde el  53% tienen menos de 
un año en la compañía y el 44% de 1 a 5 años, la proporción minina la  tienen las personas que 
llevan de 5 a 10 años en la compañía con un  3%. 
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En el octavo campo analizamos el tipo de cargo  donde el  50% pertenece al cargo asistente 
administrativo/auxiliar/asistente técnico, el 28% profesional analista /técnico/especialista y el 


















10. Análisis de resultados 
 
 
Esta investigación se realizó aplicando los instrumentos de la batería de Riesgo psicosocial 
del ministerio de Protección social la cual se divide en tipo A para Colaboradores de 
Selección y tipo B colaboradores Operativos. 
 
Como se nuestra  en los resultados obtenidos de la investigación los colaboradores 
operativos presentan mayor riesgo psicosocial que los colaboradores de selección esto podría 
ser causa de la cantidad de tiempo que los empleados operativos están realizando una misma 
actividad con exigencias muy elevadas por el cumplimiento de indicadores y muchos 
requieren para cumplir con los resultados esperados trabajar más tiempo de lo estipulado. 
 
Según karasek las exigencias del trabajo son cualitativas por el volumen de trabajo con la 
relación al tiempo disponible para atender clientes es lo que causa un alto riesgo psicosocial 
También podría deberse este resultado a que los colaboradores se les exige demasiado y la 
cantidad de información de la que deben apropiarse para solucionar los problemas que el 
cliente pueda presentar es excesiva, compleja y deben darla a conocer  simultáneamente  a la 
venta de los productos y servicios. No pueden tener control y autonomía sobre el trabajo ya 
que dependen del flujo de llamadas y la organización de los descansos son programados por 
el supervisor del área. 
 
Por ser un call center   los colaboradores deben hacer un esfuerzo mayor para poder 
concentrarse en sus puestos de trabajo ya que no hay posibilidad de estar en silencio porque 
hay muchos operadores realizando su trabajo en las salas donde están ubicadas cada una de 
las campañas. Aunque hay incentivos para los colaboradores que cumplan con los 
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indicadores se estiman que para el trabajo necesitan mayor motivación y reconocimiento 
porque las recompensas no son suficientes.  
Para los colaboradores del área de selección el riesgo psicosocial es bajo pero los factores 
de control y autonomía sobre el trabajo, demandas ambientales y de esfuerzo físico, 
recompensas, reconocimiento y compensación, deben revisarse debido a que estos factores 
están perjudicando el bienestar laboral de los colaboradores.  
 
En cuanto a las condiciones de estrés para los colaboradores de selección el porcentaje fue 
de 76%  y para los operativos fue de 82% un porcentaje de gran relevancia frente a las otras 
dimensiones evaluadas, traigo  a continuación las categorías que evalúa el cuestionario para 
diagnosticar nivel de estrés laboral   a) fisiológicos, b) comportamiento social c) intelectuales 
y laborales y d) psicoemocionales.   
 
Este indicador señala que los niveles de estrés son muy elevados por este motivo la 
rotación y la cantidad de síntomas que presentan los colaboradores es señal de alarma porque 








11. Conclusiones  
 
Al realizar el análisis de la información recolectada producto del análisis invariado de los 
cuestionarios de riesgo intralaboral tipo A y tipo B y estrés  se pueden deducir las siguientes 
conclusiones: 
Los resultados que obtenidos de las encuestas son confiables y verídicos, pueden servir 
como base para futuras investigaciones. 
 
Para los colaboradores de selección  el dominio Control sobre el trabajo las dimensiones 
Oportunidades para el uso desarrollo de habilidades y conocimientos  se encuentra en un 
riesgo  muy alto, la dimensión control y autonomía sobre el trabajo, riesgo alto .Para el 
dominio demandas sobre el trabajo las dimensiones demandas ambientales y de esfuerzo 
físico  se encuentra en riesgo alto, demandas emocionales riesgo medio, consistencia del rol  
riesgo medio. Para el dominio recompensa las dimensiones recompensas derivadas de la 
pertenencia a la organización y del trabajo se encuentra en un riesgo muy alto y la dimensión 
reconocimiento y compensación  se encuentra en un riesgo alto.  
 
En el análisis final de riesgos psicosociales tipo A en general el 31% se encuentra  sin riesgo, 
38% riego bajo, 25% riesgo alto y 6% riesgo  muy alto. Cabe rescatar que en la mayor 
proporción los colaboradores no tienen riesgo o si lo tienen es muy bajo por tal motivo y según 
esta investigación se tienen claridad frente a las dimensiones de trabajo que están influyendo 
en el bienestar de los colaboradores. 
 
Para los colaboradores operativos  el dominio  liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 
las dimensiones Relaciones de liderazgo  se encuentra en un riesgo  alto y relaciones sociales 
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en el trabajo riesgo muy alto. Para el dominio Control sobre el trabajo las dimensiones claridad 
de rol riesgo alto, Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos y 
riesgo alto. Para el dominio demandas sobre el trabajo evidenciamos que las dimensiones  
demandas ambientales y de esfuerzo físico riesgo alto, demandas emocionales riesgo medio, 
consistencia del rol  riesgo medio. Para el dominio recompensa se puede evidenciar que  la 
dimensión Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que se 
realiza riesgo alto y la dimensión Reconocimiento y compensación  con riesgo alto. 
 
Según análisis final de los colaboradores operativos el  6% se encuentra  riesgo bajo, 19% 
riego medio, 31% riesgo alto y44% riesgo  muy alto por tal motivo se requiere hacer atención 
inmediata de los factores que están ocasionando problemas de estrés que lleva la bajo 
rendimiento  de los colaboradores, están expuestos a un riesgo psicosocial muy alto por lo 
que está ocasionando bajo rendimientos en los colaboradores y altos niveles de estrés que 
disminuye la productividad y causa problemas físicos, psicológicos que llevan a la compañía 
al no cumplimiento de las metas propuestas y bajos indicadores. 
 
El grado de estrés es mayor en los colaboradores operativos con un 82% y en 
colaboradores de selección en un 76%  por este motivo las acciones ejecutadas por la 
compañía deben ser dirigidas  a promover, prevenir e intervenir los incidentes que causan 





12. Recomendaciones  
 
Se hace énfasis en la alta motivación que deben tener los supervisores, formadores, jefes 
de los servicios en promover una comunicación asertiva con los colaboradores debido a que 
este puede ser un factor importante para que los subalternos se sientan altamente motivados y 
esto generé un mayor rendimiento y por ende el cumplimento de los indicadores por cada 
colaborador. 
 
Para terminar los resultados de esta investigación son multicausales por tal motivo 
requieren que la compañía revise  sus procesos internos para evitar que los empleados estén 
expuestos constantemente a los anteriores factores que están perjudicando su condición física 
y psicológica. 
 
 Se recomienda tener pausas activas durante las jornadas de trabajo para romper con la 
monotonía, si bien los colaboradores reciben recompensas por los buenos resultados 
obtenidos es necesario ampliarlos para lograr un alta motivación y mejores resultados 
Por los altos niveles de estrés es necesario implementar una intervención inmediata en el 
marco de disminuir la sintomatología en los colaboradores, para interrelacionar variables de 
forma positiva evitando fases crónicas de estrés y enfermedades laborales. 
 
El manejo de estrés debe volverse preventivo por medio de la implementación de un 
cultura organizacional  de control–apoyo social  según del Karasek, Theorell (1990) y 
Jonhson que promueva la ayuda adecuada de compañeros y superiores para sacar el trabajo 
adelante.  
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Según  de Siegrist (1996) y su teoría de esfuerzo–recompensa hay que incentivar a   los 
colaboradores por sus buenos resultados esto favorecerá la motivación hacia el trabajo y 
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